





ВЗАЄМОДІЯ ПРОФЕСІЙНОГО СЕРЕДОВИЩА ДЕРЖАВНОЇ СЛУЖБИ 
ІЗ СПЕЦІАЛІСТОМ НА ЕТАПІ ПЕРВИННОЇ ПОСАДИ В СИСТЕМІ 
СОЦІАЛЬНОГО ЗАХИСТУ НАСЕЛЕННЯ
Висвітлено процес адаптації спеціаліста до первинної посади державної служби сис-
теми соціального захисту населення та проблеми службової взаємодії з новим соціаль-
ним працівником керівників, спеціалістів кадрової служби.
Значним етапом у формуванні професійного потенціалу молодих спеціалістів 
є їх «включення» у систему службової діяльності, пошук найбільш прийнятного 
місця у системі соціального захисту населення, практичне оволодіння певними 
соціальними ролями, формування основних контурів службової кар’єри. Цей до-
леносний для кожної молодої людини «перехідний період» є об’єктом соціально-
педагогічних досліджень [4; 7; 6; 9; 10]. Основна їх мета: аналіз чинників, які 
впливають на цей етап формування професійного потенціалу та пошук шляхів 
оптимізації цього процесу.
Наше дослідження формування професійного потенціалу молодих соціальних 
працівників показало, що цей процес починається з моменту працевлаштування 
і в основному завершується десь через три роки досягненням державними служ-
бовцями відносної професійно-трудової стабілізації. Особливо важливим для 
успішної професіоналізації є перший рік самостійної праці новачка. Більшість 
молодих соціальних працівників уже за цей період або ж в основному присто-
совуються до посади та певного колективу і досягають так званого «прийнятно-
го рівня» оволодіння професією, який дозволяє більш-менш успішно виконувати 
службові завдання та відкриває шлях до подальшого зростання у посаді, профе-
сіоналізму або ж остаточно переконуються у тому, що необхідно шукати нову 
посаду і починати процес формування професійного потенціалу «з другого за-
ходу».
Суттєвий вплив на те, що випускники навчальних закладів не працевлашто-
вуються, має сама процедура прийому та підбору на первинні посади. Навіть в 
умовах працедефіцитного ринку праці наприкінці 80-х та на початку 90-х років 
більша частина молоді була суттєво обмежена у можливостях «підбору» для себе 
найбільш прийнятної посади. Адже випускники планово розподілялись у певні 
установи і протягом трьох років не мали права на вільний і необмежений підбір 
найбільш бажаної для себе посади. Установи ж, отримуючи «за рознарядкою» 
молодих спеціалістів, часто орієнтувались не стільки на те, щоб допомогти піді-
брати кожному з них найбільш привабливу посаду, скільки на те, щоб «закрити» 
ними такі вакантні місця, які важко було укомплектувати через механізм так зва-
ного вільного найму.
Але і практика вільного найму орієнтувалась не стільки на те, щоб максималь-
но гармонізувати на етапі найму потреби, інтереси, перспективні життєві плани 
новачків з вимогами та мотиваційними можливостями вакантних посад, скільки 
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на те, щоб будь-якою ціною якомога скоріше закрити непривабливі, але важливі 
для суспільства посади. Проведене нами спостереження за процедурою прийому 
новачків на державну службу виявило ряд чинників, які не дають змоги праців-
никам відділів кадрів здійснювати ефективний підбір посад та відбір спеціаліс-
тів на ці місця:
1. Дефіцит часу. У великих державних установах у фахівця з кадрових питань 
відчувається гострий дефіцит часу, необхідного для оптимального підбору най-
більш прийнятної посади.
2. Дефіцит інформації. Наприклад, фахівець з кадрової роботи Головного 
управління праці та соціального захисту населення не завжди добре поінформо-
ваний про реальну кадрову ситуацію у районних управліннях праці та соціаль-
ного захисту населення, недостатньо знає конкретну специфіку, умови праці в 
окремих установах, на певних посадах.
3. Недостатня психолого-педагогічна компетентність. Фахівець з кадрової ро-
боти повинен добре знати психологію, соціологію праці, психологію особистос-
ті, професіографію, володіти навичками визначення, під час відносно короткої 
розмови з претендентами на державну службу, важливих професіографічних ін-
дивідуальних характеристик особи тощо. Більшість фахівців з кадрової роботи 
не мають такої психолого-педагогічної компетентності.
4. Критерії оцінки ефективності праці фахівців з кадрової роботи. Довгий час 
єдиним критерієм оцінки діяльності фахівців відділів кадрів була кількість при-
йнятих та направлених у відділи установи, оперативність комплектації «горя-
щих» посад тощо. Але у соціальноорієнтованій кадровій політиці головним по-
винно бути не те, скільки і як швидко вдалося прийняти людей на ту чи іншу 
посаду, а те, наскільки ефективно вдалося підібрати спеціалістів, які мають гарні 
перспективи професійної адаптації, стабілізації та професійного зростання.
Дослідження показало, що незадоволеність нових спеціалістів своєю працею 
нерідко є наслідком недостатнього професіоналізму. Типова відповідь молодих 
спеціалістів на питання про те, коли вони частіше за все відчувають задоволен-
ня своєю працею, приблизно така: «Тоді, коли все виходить добре». А от незадо-
воленість з’являється тоді, коли щось «не виходить». Якщо такі ситуації трапля-
ються часто, то формується такий мотив звільнення як «незадоволеність працею, 
професією». Як правило, молодий соціальний працівник, який недостатньо во-
лодіє професійними навичками, відчуває значну втому через напругу в роботі, 
психологічний дискомфорт в умовах постійного потенційного конфлікту як з то-
варишами, так і з керівником з приводу низької виконавської дисципліни, неза-
довільної якості праці (навіть якщо конфлікт відкрито не проявляється), незадо-
воленість можливостями самоствердження тощо [3]. До того часу, доки молодий 
спеціаліст не навчиться легко та розкуто виконувати основні функціональні 
обов’язки, він не відчує задоволення, радості у праці.
Сьогодні є серйозні проблеми у цьому плані як у випускників вищих на-
вчальних закладів спеціальності «Соціальна робота», так і у нових соціальних 
працівників, які оволодівають професією безпосередньо на державній службі, 
а таких на посадах у державних установах системи соціального захисту насе-
лення до 90%.
Тільки 85%, які закінчили вищі навчальні заклади за спеціальністю «Соціальна 
робота», вважають, що вони одержали достатню базову підготовку для ефектив-
ної професійної діяльності і умовах використання необхідної комп’ютерної під-
готовки та юридичних знань для надання соціальних послуг та консультацій. 
«Ахіллесовою п’ятою» вищої школи є недостатня увага до формування прак-
тичних умінь, навичок впевненого виконання основних професійних операцій в 
умовах гарної теоретичної підготовки. «Шліфовка» та закріплення практичних 
умінь і навичок перекладається безпосередньо на державну службу.
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Ті ж нові працівники, які після закінчення нефахових вищих навчальних за-
кладів починають оволодівати професійними навичками соціальної роботи без-
посередньо на державній службі, часто не одержують систематичної теоретичної 
професійної підготовки, обмежуючись емпіричним освоєнням найбільш простих 
професійних операцій. Ці соціальні працівники часто «зациклюються» на вико-
нанні простих малокваліфікованих службових завдань, операцій і втрачають пер-
спективу професійного зростання та самоствердження. Після того, як нові соці-
альні працівники відносно швидко оволодіють найбільш простими, але поки що 
поширеними на державній службі системи соціального захисту населення трудо-
вими операціями, їх професійне зростання фактично припиняється. За результа-
тами щорічної звітності тільки невелика кількість нових соціальних працівників 
навчаються на курсах підвищення кваліфікації, а більшість взагалі ніде не навча-
ються. Потреба ж у такому навчанні дуже велика, оскільки на первинні посади 
системи соціального захисту населення до 90% нових працівників приходять без 
базової освіти.
На наш погляд, можна виділити три рівні професіоналізму державних служ-
бовців системи соціального захисту населення: 
 – низький (недостатній об’єм знань та відсутність впевнених навичок не до-
зволяє ефективно виконувати посадові функціональні обов’язки; трапляється не-
виконання завдань; потрібний постійний контроль та допомога у роботі з боку 
начальника відділу, заступника начальника відділу); 
 – середній (рівень знань, умінь та навичок дозволяє в повному обсязі вико-
нувати професійні обов’язки, але недостатній для того, щоб творчо ставитися до 
них, раціоналізувати методи соціальної роботи); 
 – високий (потенціал знань, умінь та навичок вище, ніж це потрібно для вико-
нання професійних обов’язків у рутинному, стереотипному режимі, що дозволяє 
критично, творчо ставитися до праці, відкриває можливості для вдосконалення, 
раціоналізації службової діяльності). 
Індикаторами перших двох рівнів є показники якості праці, службової дисци-
пліни. Рівень творчої активності і, зокрема, раціоналізації можна розглядати як 
показник третього вищого рівня професіоналізму.
Матеріали наших спостережень свідчать, що приблизно тільки 5–10% нових 
державних службовців мають ту «критичну масу» професіоналізму, яка забезпе-
чує ланцюжкову реакцію ініціативної, творчої праці. Більшість же нових соціаль-
них працівників не володіє навіть тим професійним мінімумом, який забезпечує 
нормальну службову культуру роботи з клієнтом. За експертними оцінками від 
60% до 80% всіх випадків конфліктів з клієнтами з вини нових соціальних пра-
цівників є прямим наслідком низького рівня професійної підготовки. 
Суттєво впливають на процес формування професійного потенціалу якісні ха-
рактеристики первинної посади, які зіставляють із особистими потребами, запи-
тами та очікуваннями і формують певне суб’єктивне ставлення до державного 
службовця [8, с. 140].
Молоді соціальні працівники на державній службі найбільш незадоволені рів-
нем заробітної плати, а виходячи з цього можливості придбати чи найняти житло, 
або умовами проживання у сільській місцевості, заохоченнями за працю та умо-
вами праці. Ці три основні негативні чинники тісно пов’язані між собою. Стан 
зарегламентованості державної служби та недоліки в організації праці не дозво-
ляють молоді ефективно використати свій професійний потенціал і забезпечи-
ти більш високу винагороду за свою працю. Незадовільні ж санітарно-гігієнічні 
умови проживання повинні компенсуватися більш високими винагородами, які 
часто не можна заробити через недоліки у фінансуванні державної служби. У ре-
зультаті молоді люди вже на початку своєї професійної діяльності часто потра-
пляють у так зване «коло прогресуючої демотивації»: первинні посади державної 
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служби обумовлють низькі заробітки, а низькі заробітки ведуть до ще більшого 
зниження продуктивності. Врешті-решт, це формує стійке незадоволення і служ-
бою, і, навіть, професією (рівень незадоволеності службовою посадою, як прави-
ло, вищий, ніж рівень незадоволеності професією) та спонукає до пошуку мож-
ливостей зміни виду професійної діяльності.
Професійна діяльність у державній установі системи соціального захисту на-
селення відбувається завжди у межах окремих службових груп з певною сис-
темою «горизонтальних» та вертикальних» субординаційних відносин між спе-
ціалістами. Новачки у процесі професіоналізації повинні оволодіти не тільки 
певними службовими обов’язками, але й цілою системою відносин, знайти у ній 
своє місце, оволодіти відповідною корпоративною культурою міжособистої вза-
ємодії. У залежності від різних об’єктивних та суб’єктивних обставин цей про-
цес може бути більш чи менш тривалим. Так, наприклад, відповіді респондентів 
на питання про те, коли вони почали відчувати себе впевнено у колективі, роз-
поділились таким чином: з перших днів праці – 26%, після перших трьох місяців 
роботи – 33%, після першого року роботи – 17%, після другого чи третього року 
роботи – 15%, не почуваю себе впевнено після трьох років роботи – 9%. 
Більшість нових соціальних працівників задоволена міжособовими стосунка-
ми у відділах. Більш висока задоволеність взаєминами з товаришами по служ-
бі і дещо нижча, хоч і досить висока, – зі своїми безпосередніми керівниками. 
Більше 79% опитаних нових соціальних працівників вважають, що начальник 
відділу уважно та доброзичливо ставиться до новачків, допомагає їм в оволодін-
ні професією. У той же час 21% спеціалістів певним чином незадоволені роботою 
безпосередніх керівників, звертають увагу на їх байдужість, недостатню увагу до 
новачків, низьку культуру спілкування тощо.
Нами було розроблено навчальний посібник, який орієнтує керівників на 
уважне, чуйне ставлення до спеціалістів та використання у роботі з ними спеці-
альних соціально-педагогічних технологій.
Дослідження показали, що все ще існує значний розрив між більш-менш опти-
мальними нормативними вимогами до організації, змісту та методів організатор-
ської і виховної роботи з новими державними службовцями та реальною практи-
кою такої роботи. Так є опитані, які заявили, що протягом першого року роботи в 
державній установі ніхто з посадових осіб не поцікавився їхніми життєвими пла-
нами, інтересами, запитами та очікуваннями від професійної діяльності.
Опитування фахівців з кадрової роботи, вибіркове опитування керівників, на-
чальників управлінь праці та соціального захисту населення та начальників від-
ділів, аналіз управлінських документів та спостереження окремих процедур ор-
ганізаторської та виховної роботи дозволяють звернути увагу на деякі причини 
розриву між нормативними еталонами державної служби та реальною управлін-
ською практикою в установах системи соціального захисту населення.
По-перше, значна частина керівників на словах визнає важливість роботи з 
підлеглими, а на ділі дотримується традиційних службово-бюрократичних орі-
єнтацій в управлінській діяльності, концентруючи свою увагу переважно на опе-
ративному регулюванні соціальних процесів.
По-друге, начальники відділів та їхні заступники не знають ефективних мето-
дів організаторської та виховної роботи з новими спеціалістами. Тут дає про себе 
знати слабка базова соціально-педагогічна підготовка керівників [2]. Серйозні 
труднощі створює відсутність методичних посібників, які могли б служити орі-
єнтирами у практичній роботі з державними службовцями. Сьогодні окремі 
фрагменти знань, необхідних для ефективного управління соціальними праців-
никами, «розсіяні» по окремих «галузевих» науках (соціологія, психологія, соці-
альна психологія, педагогіка тощо). Тому навіть якщо керівник, працюючи над 
підвищенням своєї кваліфікації, і зможе їх виділити із широкого масиву інфор-
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мації, яку містить кожна наука, то йому дуже важко інтегрувати ці знання у ціліс-
ну систему, яка служила б орієнтиром для повсякденної комплексної міждисци-
плінарної за своїм характером організаторської і виховної роботи з соціальними 
працівниками. 
Спеціаліст найчастіше не використовує свої здібності не тому, що не може 
(немає необхідних умов), а тому що не хоче, не зацікавлений. Звідси всебічне 
підсилення, розвиток трудової мотивації слід розглядати як центральне завдання 
соціального управління.
Можна виділити комплекс чинників, які мають в сучасних умовах найбіль-
ший вплив на ефективність службової діяльності. Це так зване «ядро трудової 
мотивації», яке складається з грошових винагород за працю (заробітна плата), 
прагнення до професійного самоствердження і громадського визнання та почут-
тя обов’язку, відповідальності [1, с. 23–29]. Яке значення мають окремі компо-
ненти «мотиваційного ядра» для молодих спеціалістів? 
Більшість молодих спеціалістів орієнтується одночасно як на професійні ін-
тереси, так і на можливість гідного заробітку. В останні роки акцент у мотиваціях 
молоді дещо змінився від професійних до «грошових» інтересів. Це пов’язане як 
з матеріальним станом родин соціальних працівників, так і з «капіталістичними» 
орієнтаціями суспільної свідомості. Це не «скасовує» значущість професійних та 
соціально-статусних чинників мотивації, адже у нормальних ринкових економіч-
них умовах (а такі умови через деякий час все ж будуть створені і у нашій країні) 
вони визначають і добробут людини, і її соціально-престижний статус.
Дослідження показали, що певна частина нових соціальних працівників неза-
доволена рівнем своєї заробітної плати. Аналіз чинників, які впливають на незадо-
воленість заробітною платою молодих спеціалістів, показав, що вони надзвичай-
но різнопланові. По-перше, це рівень професіоналізму соціальних працівників, 
від якого у значній мірі залежить і ранг, посада і реальна продуктивність, а отже 
і розмір заробітку. По-друге, це організація праці, як виписані функціональні 
обов’язки відповідної посади – тобто основні якісні характеристики певного ро-
бочого місця. Адже від них у значній мірі залежить можливість ефективного ви-
користання особистісного професійного потенціалу, що забезпечує високу ре-
зультативність праці та відповідні винагороди за неї. По-третє, це організація 
оцінки та винагородження праці. Більшість нових спеціалістів незадоволені існу-
ючою в системі соціального захисту населення практикою морального та матері-
ального стимулювання праці.
Як відомо, в основі механізму стимулювання лежить оцінка праці. Регулярна 
та об’єктивна оцінка службової діяльності – це той необхідний зворотній зв’язок, 
який відіграє головну роль у системі управління трудовою мотивацією [5, с. 253–
254]. Серйозним недоліком, як свідчить дослідження, є те, що праця державних 
службовців не завжди одержує регулярну і об’єктивну оцінку. Керівники концен-
трують увагу тільки на «відхиленнях», оцінюючи і певним чином винагороджу-
ючи тільки «героїв» та «порушників». Всі ж «нормальні» державні службовці за-
лишаються поза увагою. А оскільки абсолютна більшість нових спеціалістів не 
входить до числа «героїв» (тут домінують ветерани та заслужені державні служ-
бовці середнього віку), то вони дуже рідко одержують винагороди. Це негатив-
но впливає на їх службову мотивацію. Як свідчать опитування, більше 65% рес-
пондентів не одержали жодного заохочення за два роки своєї праці державними 
службовцями.
Інша справа критичні зауваження. Тут нові соціальні працівники не можуть 
поскаржитись на недостатню увагу. Адже більшість випадків неякісного вико-
нання завдань роблять молоді спеціалісти. Надаючи зауваження новим держав-
ним службовцям за різні порушення, керівники не завжди уважно аналізують їх 
причини. Адже у більшості випадків це наслідки низького професіоналізму, не-
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достатнього рівня сприйняття корпоративних культурних норм державної служ-
би та низької професійно-трудової мотивації. Змінити справи на краще не мож-
на тільки за допомогою грубої критики та адміністративних санкцій. Негативні 
стимули у багатьох випадках ведуть не до покращення роботи, а до прогресуючої 
демотивації нових соціальних працівників.
Ті механізми оплати праці, які склалися на державній службі в системі соці-
ального захисту населення особливо в сільських районах, погано стимулюють 
зростання професіоналізму молодих соціальних працівників. Низький рівень 
заробітної плати спонукає керівників установ приймати новачків на службу на 
посаду провідного спеціаліста, а потім протягом майже всієї своєї професійної 
кар’єри соціальні працівники можуть просунутись не більше, ніж на один чи два 
посадові щаблі. Практика реформування економіки у першій половині 90-х років 
супроводжувалась повною дезорієнтацією заробітної плати, яка перестала на де-
який час виконувати свої основні соціально-економічні функції (відтворювальні, 
розподільчі, стимулюючі). 
Серйозну кризу переживає і практика ціннісно-орієнтаційного регулювання 
та морального стимулювання службової мотивації молодих спеціалістів. У «соці-
алістичну епоху» в установах та організаціях велика увага приділялась морально-
політичним аспектам формування та підтримання трудової мотивації. Існував 
цілий арсенал різнопланових форм та методів цілеспрямованого морально-
політичного впливу на молодь (комсомольські та профспілкові організації, на-
ставництво, соціалістичне змагання, політичне навчання та пропаганда, культи-
вування патріотичних та трудових традицій тощо). Хоч елементи формалізму, 
показухи, бюрократизму та надмірної політизованості пронизували всі елементи 
цієї системи, значно знижуючи її дієвість, вона все ж мала вплив на трудову мо-
тивацію молоді. Сьогодні ця соціалістична система ціннісно-орієнтаційного ре-
гулювання трудової мотивації молоді зруйнована, а контури якоїсь нової поки 
що не визначились досить чітко. Матеріали досліджень свідчать про те, що на 
зміну старим переважно консолідуючим патріотичним цінностям (турбота про 
добробут та оборону країни, пріоритет суспільних інтересів, підпорядкування 
сьогоденних потреб та інтересів перспективним інтересам розвитку суспільства, 
країни тощо) приходять нові, частіше всього дезінтегруючі приватні егоїстичні 
та нігілістичні. 
Девальвація основних морально-ідеологічних цінностей негативно вплинула 
на ефективність управління трудовою мотивацією молоді. Руйнування однієї з 
головних складових цілісного «ядра трудової мотивації» вимагає компенсації за 
рахунок інших – професійного інтересу та заробітної плати. Оскільки ж на дер-
жавній службі «традиційно» мало уваги приділяється створенню умов для зростан-
ня професійно-творчої зацікавленості молодих спеціалістів, то всі надії покладаються 
на грошові винагороди. Але і стимулюючі можливості грошових винагород сьогод-
ні надзвичайно обмежені у зв’язку з дезорганізацією системи заробітної плати. Це не 
створює сприятливі умови для ефективного управління професійно-трудовою моти-
вацією молодих соціальних працівників системи соціального захисту населення. 
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ОСОБЛИВОСТІ МОТИВАЦІЇ ДО НАВЧАННЯ У ЮНАКІВ З 
ПОРУШЕННЯМ СЛУХУ
Проаналізовано теоретичний матеріал за даною проблемою. Проведено емпіричне 
дослідження, в результаті якого були виявлені особливості мотивації до навчання у юна-
ків з порушенням слуху.
Проблема соціалізації та адаптації до нормального життя людей з особливими 
потребами, зокрема людей з порушенням слуху на сьогоднішній день є однією з 
найбільш актуальних та практично значущих, на що вказують численні роботи 
останніх років [1; 3; 4]. Довгий час люди з порушенням слуху ставали «вигнанця-
ми» з суспільства нормальночуючих, потім вони створили свою суспільну куль-
турну меншину – товариство глухих та слабочуючих, що у свою чергу призвело 
до повного випадіння їх із соціуму нормальночуючих [1; 3]. Тому через збіль-
шення числа людей з особливими потребами, створення ними своїх соціальних 
меншин та через зміну типу суспільства постала проблема адаптації та інтеграції 
людей з особливими потребами у суспільство здорових людей, що у свою чергу 
привело до виникнення питань щодо забезпечення процесу якісної та швидкої ін-
теграції інваліда у суспільство. 
Одним із засобів забезпечення цього процесу є становлення та розвиток осо-
бистості людини з особливими потребами в інститутах соціалізації, одним із яких 
і є навчання у освітніх установах. Проведений нами аналіз теоретичного матері-
алу показав, що раніше у достатньо повній мірі було досліджено процес навчан-
ня та соціалізації слабочуючих і глухих школярів, але недостатньо були освітлені 
сфери життя глухих і слабочуючих студентів, майже відсутні дослідження проце-
су мотивації до навчання у слабочуючих студентів, хоча в літературі зазначалася 
необхідність такого аналізу [8]. Через це постає важлива проблема забезпечення 
студентів з особливими потребами якісними умовами життя і навчання [2; 6]. 
Сфера мотивації до навчання – це одна з передумов на шляху до соціаліза-
ції людини, подальшого становлення її особистості. Мотив – це внутрішня стій-
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